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El presente trabajo de investigación busca determinar la importancia del análisis de 
rendimiento en los colaboradores, con el fin de encontrar alternativas de solución que 
incrementen los niveles de productividad y así se conseguir de forma eficaz y eficiente el 
logro de objetivos organizacionales en la empresa Termoencogibles del Perú S.A., Lima 
2019. 
La teorías que sustentan esta investigación, con respecto a la variable independiente es la 
de Pérez, quien establece que el análisis de rendimiento se basa en adquirir nuevos 
conocimientos y nuevas habilidades, esto se logra mediante la capacitación, con la cual 
se adquieren nuevos conocimientos que permitirán que una persona sea más productiva 
10 
 
y/o mejore su desempeño, mientras que para la variable dependiente es la de Casma, 
quien menciona que el logro de objetivos necesita que el rendimiento sea un incentivo 
para mejorar, así tener la capacidad de lograr que otros se comporten de manera 
diferente a como lo harían, con la necesidad de pertenecer a algún lugar y asumir los 
logros de la organización como propios, siendo esta la mejor motivación para conseguir 
los objetivos planteados. 
Por lo tanto, esta investigación de tipo descriptiva correlacional, la población objeto de 
estudio está conformado por 480 colaboradores, del que se tomó una muestra de la 
empresa Termoencogibles del Perú S.A., de la Ciudad de Lima - 2019. 













This research work seeks to determine the importance of performance analysis in 
employees, in order to find alternative solutions that increase levels of productivity and 
thus effectively and efficiently achieve the achievement of organizational objectives in the 
Thermo Shrink Company Peru SA, Lima 2019. 
The theories that support this research, regarding the independent variable is that of 
Pérez, who states that the performance analysis is based on acquiring new knowledge 
and new skills, this is achieved through training, with which new knowledge is acquired 
that they will allow a person to be more productive and / or improve their performance, 
while for the dependent variable is Casma, who mentions that the achievement of 
objectives needs performance to be an incentive to improve, thus having the ability to 
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make others behave differently than they would, with the need to belong somewhere and 
assume the achievements of the organization as their own, this being the best motivation 
to achieve the objectives. 
Therefore, this correlational descriptive research, the population under study is made up of 
480 collaborators, from which a sample of the company Termoencogibles del Perú S.A., of 
the City of Lima was taken - 2019. 













La organización perfecta y exitosa no existe pero se puede hacer lo necesario para ir por 
el mejor camino, esto tiene que ver con las interrelaciones entre colaboradores, los 
procesos internos y los objetivos trazados; debido a que estos realizan los diferentes 
procesos y se ven influenciados por el clima laboral y las decisiones que se tomen en la 
organización, siendo el lado emocional y cognitivo la mejor herramienta para el 
incremento de productividad, y logro de objetivos. 
Es necesario tener en cuenta que evaluar los objetivos no solo es mirar números, sino 
enfocarse en los colaboradores como parte fundamental del crecimiento de la 
organización, para lograr objetivos y evitar correcciones en los procesos que reduzcan los 
tiempos y desvíen a la organización de los objetivos principales. 
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El presente trabajo de investigación busca plantear la importancia del análisis de 
rendimiento en los colaboradores, enfocado en mejorar su desempeño, por lo cual 
mediante una metodología de diagnóstico se podrá lograr los objetivos planteados por la 
empresa Termoencogibles del Perú S.A., basado en el estudio de los factores y el uso del 
instrumento adecuado que permitirá plantear posibles alternativas de solución al problema 
que tiene esta organización.  
I.1 Planteamiento del problema 
Un equivocado análisis de rendimiento en los colaboradores, puede perjudicar 
notoriamente su productividad, por consiguiente no lograr los objetivos organizacionales 
trazados por la empresa Termoencogibles del Perú S.A. 
1.2 Descripción del problema 
El logro de objetivos en una organización presenta muchas variables, objetivos medibles y 
alcanzables, la interacción que tienen los colaboradores entre sí, las capacitaciones que 
se les ha brindado, la satisfacción del colaborador; es necesario realizar una mejor 
evaluación a la interacción que se tiene con estos objetivos; esto se puede realizar 
mediante la gestión por competencias, y ver como su desempeño, pueden aumentar o 
disminuir la productividad. 
Durante los últimos años, definir a una empresa no solo significa contar con 
infraestructura, tecnología y personal que tome decisiones, sino lograr objetivos, lo cual 
implica estrategias de mejoramiento continuo, donde la base es el factor humano, por lo 
que es necesario analizar el nivel de productividad del trabajador, para alcanzar la 
eficiencia y competitividad necesaria que aporte al logro de objetivos establecidos. 
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En efecto, en el Perú son muy pocas las empresas que se enfocan en sus trabajadores, 
es por ello que una encuestadora tuvo como resultado de su estudio que 88% de las 
mejores empresas para trabajar se enfocan en una adecuada infraestructura e 
instalaciones, contribuyendo a un mejor ambiente de trabajo. Asimismo, el 81% de ellas 
tienen jefes que muestran aprecio y reconocimiento por el trabajo bien realizado y el 
esfuerzo adicional, teniendo como resultado que el 81% de sus trabajadores las 
consideran psicológica y emocionalmente saludable para trabajar en los objetivos 
trazados por la organización. (Mundo Empresarial, 2018) 
Por esto, al revisar otros artículos relacionados al tema, existen autores que hablan de la 
relación existente entre el rendimiento laboral y su importancia en el logro de objetivos 
organizacionales, tal y como lo desarrollaremos en los párrafos siguientes. 
1.3 Formulación del problema 
1.3.1 Problema General 
¿Cuál es la importancia del análisis de rendimiento en el logro de objetivos 
organizacionales en la empresa Termoencogibles Perú S.A.? 
1.3.2 Problemas Específicos 
● ¿Qué cambio genera una variación en rendimiento en los colaboradores? 
● ¿Cuál es el momento oportuno modificar las variables del análisis de rendimiento 
para lograr una mejora en los resultados de los objetivos organizacionales? 
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1.4 Estado del arte 
Para Mejía, Y. (2012, p.65) Evaluación del desempeño con enfoque en las competencias 
laborales en agentes de servicio telefónico. Tesis de grado para obtener el título de 
Licenciada. Universidad Rafael Landívar, Quetzaltenango, Guatemala, Método 
descriptivo, Muestra 123 agentes de servicio telefónico. Tiene por finalidad demostrar que 
la competitividad entre empresas y países, se basan en la capacidad de cooperación y 
colaboración al interior de los procesos por parte de los colaboradores que contribuyan al 
crecimiento y desarrollo, estas competencias son factor clave para la organización, 
definen conocimientos, actitudes, aptitudes, valores y habilidades que encaminan a la 
empresa a una conducta competitiva a través de la definición y conocimiento de 
competencias generalizadas y especificadas por la organización alineado a su actividad 
comercial. Por lo cual, se concluye que las competencias desarrolladas por los 
colaboradores son indispensables para mantener a la empresa en un alto nivel de 
competitividad, que está relacionado con el logro de objetivos organizacionales pero que 
depende de varios factores internos que solo la empresa puede manejar y está en sus 
manos tomar las mejores decisiones para aprovechar al máximo el rendimiento de cada 
colaborador. 
Según Jaén, M. (2010, p.21) Predicción del rendimiento laboral  a partir de indicadores de 
motivación, personalidad y percepción de factores psicosociales. Tesis de grado para 
obtener el título de Doctor. Universidad Complutense de Madrid, España. Método 
descriptivo correlacional, Muestra 368 vigilantes de seguridad. Se afirma, que cual sea el 
objetivo perseguido, las medidas de rendimiento deben estar direccionadas a los objetivos 
estratégicos de la organización, una medida inadecuada en el rendimiento que se emplee 
castigar a los “malos” trabajadores seguramente influirá en la consecución de los objetivos 
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ya trazados. Con lo cual, se concluye que es necesario realizar el análisis de rendimiento 
adecuado a los colaboradores, esto implica conocer las capacidades y habilidades de 
cada uno de ellos, para mejorar los procesos internos e incrementar los niveles de 
productividad, logrando así los objetivos organizacionales trazados por la empresa. 
Según Sum, M. (2015, p.31) Motivación y desempeño laboral (Estudio realizado con el 
personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango). 
Tesis de grado para obtener el grado de Licenciada. Universidad Rafael Landívar, 
Quetzaltenango, Guatemala, se realizó una muestra de 34 sujetos del personal 
administrativo, la investigación es de tipo descriptivo. Se obtuvo, que al realizar 
evaluaciones a un trabajador por parte de sus colegas suelen ser más efectivas y  
eficaces, también se pudo notar por parte de los colegas un impacto positivo inmediato 
sobre la apreciación realizada en comunicación abierta, motivación en las  tareas y  como 
resultado la empatía, sociabilidad grupal, cohesión y satisfacción laboral. Esto da a 
conocer que las evaluaciones y comentarios de los colegas más cercanos, generan un 
mayor impacto en la relación entre los mismos, así como una mayor cohesión para logar 
un mejor desempeño en la organización.  
Para Huaripoma, M., Rosado, P. (2018, p.5) Relación entre el clima laboral y el 
desempeño laboral de los trabajadores de contrato administrativo de servicios en una 
entidad pública. Tesis de grado para obtener el título de Licenciado. Universidad San 
Ignacio de Loyola, Lima, Perú. Método cuantitativo correlacional, Muestra 164 
trabajadores CAS. Se logró analizar variables como la realización del personal, el 
involucramiento laboral, la supervisión, la comunicación y las condiciones laborales, que 
afectan en gran medida al desempeño laboral, considerando la orientación a resultados, 
la calidad, las relaciones interpersonales, la iniciativa y trabajo en equipo que es 
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fundamental para la organización. Se puede concluir que para un adecuado desempeño 
laboral es necesario tener en cuenta varios factores relacionados con los trabajadores, 
poner atención en cada uno de ellos contribuirá a conseguir los objetivos organizacionales 
planteados y a corto plazo realizar mejoras que aseguren un cumplimiento y productividad 
eficiente para la empresa. 
Según Chavarría, S. (2017, p.44) Cumplimiento de los objetivos empresariales a través de 
la implementación de una metodología de trabajo en equipo como parte de la cultura 
organizacional. Tesis de grado para obtener el título de Licenciada. Universidad San 
Martin de Porres, Lima, Perú. Muestra 267 trabajadores. Se demostró la importancia de la 
comunicación de los objetivos estratégicos a todos los niveles para alinearlos al enfoque 
del negocio y poder medir adecuadamente el desempeño de los colaboradores, porque si 
no se actúa de esta forma simplemente los colaboradores buscan en el mejor de los 
casos, solo el cumplimiento de las tareas asignadas. Sobre esto, se concluye que el logro 
de objetivos organizacionales tiene como factor principal la comunicación, la interrelación 
personal que logra que todos los trabajadores no solo busquen cumplir con sus objetivos, 
sino con los de la organización que también consideran parte de ellos, por lo cual es 
necesario realizar un adecuado análisis de rendimiento que brinde la mayor información 
de cada trabajador y tenerlo en el lugar que le corresponde para lograr su mayor 
desempeño y eficiencia laboral. 
Según Casa, M. (2015, p.48) Gestión por competencias y desempeño laboral del personal 
administrativo en la Municipalidad Distrital de San Jerónimo – 2015. Tesis de Grado para 
obtener el grado de Licenciado. Universidad Nacional José María Arguedas, Andahuaylas, 
Perú. La metodología utilizada es el modelo cuantitativo, de tipo descriptiva, el diseño de 
la investigación es no experimental siendo así transaccional – correlacional. Se comprobó, 
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que son importantes las capacitaciones en los trabajadores, mediante una preparación 
continua y planificada que está enfocada en mejorar las competencias y nivel de 
cumplimiento, basado en la calidad de sus funciones, asegurando un desempeño exitoso 
y alcanzar los máximos resultados para la organización. El autor indica la importancia que 
las compañías deben brindar al desarrollo de las capacidades de los colaboradores, con 
el fin de mejorar sus funciones, las cuales al tener mejoras en todos los procesos, se verá 
reflejado en la mejora de los objetivos que desea alcanzar la organización. 
1.5 Justificación del problema 
El análisis de rendimiento permite conocer las habilidades y falencias de los 
colaboradores para trabajar en ellas y éstas puedan contribuir al logro de objetivos 
organizacionales, en este caso pretendemos aplicar las posibles soluciones en la 
empresa Termoencogibles del Perú S.A. 
Es necesario analizar el logro de objetivos organizacionales, con el fin de conocer el 
desempeño laboral aplicado, permitiendo establecer actividades que midan de forma 
continua el desempeño de los trabajadores basado en el cumplimiento de las tareas 
establecidas, esto es considerado un pensamiento estratégico enfocado en las 
potencialidades y capacidades del talento humano que pertenece a la organización. 
(Tamayo, Del Rio, & García, 2014, págs. 75-76) 
Para medir adecuadamente la productividad de los colaboradores es necesario aplicar 
una herramienta que pueda realizar un análisis a profundidad acerca del nivel de 
rendimiento que está teniendo el colaborador, la más adecuada es utilizar una evaluación 
de desempeño, pues permitirá elaborar un diagnóstico de las necesidades que tienen y 
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las acciones que se debe tomar para alcanzar los objetivos deseados. (Walter Rojas, 
2015) 
Por lo tanto, vemos necesario procesar toda la información obtenida en esta investigación 
y realizar un análisis más completo comparando los resultados obtenidos en las 
encuestas, contrastado con cada personada asignada al puesto cumpliendo con las 
competencias necesarias, de no ser así platearemos alternativas de mejora que reduzcan 
los niveles bajos de productividad en algunos procesos y de esta manera cada 
colaborador aporte al cumplimiento de objetivos organizacionales trazados por la 
empresa. 
1.6 Objetivos 
1.6.1 Objetivo General 
Determinar la importancia que tiene el análisis de rendimiento en los 
trabajadores, enfocado en mejorar su desempeño para lograr los objetivos 
trazados por la empresa Termoencogibles del Perú S.A. 
1.6.2 Objetivos Específicos 
● Conocer de qué manera influye la capacitación y desarrollo en los trabajadores 
para el logro de objetivos organizacionales. 
● Detectar el momento apropiado para mejorar la eficacia y eficiencia del personal 
para así cumplir con los objetivos planteados. 
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1.7 Hipótesis de Investigación 
1.7.1 Hipótesis General 
El análisis de rendimiento es uno de los principales factores que permite mejorar 
el desempeño laboral para lograr los objetivos organizacionales en la empresa 
Termoencogibles del Perú S.A. 
1.7.2 Hipótesis Específicas 
● La correcta inducción y capacitación que la organización les brinde a los 
trabajadores, permitirá mejorar sus habilidades y lograr los objetivos 
planteados. 
● Analizar correctamente cada etapa del personal y así mejorar oportunamente 

















CAPITULO 2.  
 
MARCO TEÓRICO 
2.1 Variable independiente (Análisis de Rendimiento) 
El análisis de rendimiento o también rendimiento laboral, se puede decir que son las 
acciones o conductas que tienen los colaboradores en las organizaciones, los cuales son 
indispensables para el logro de los objetivos y estos puedan ser medidos en relación a las 
competencias que cada uno posee y el grado de colaboración con la organización. 
Por lo cual, el rendimiento laboral es lo que la organización espera de un colaborador en 
un tiempo determinado, ya sea positivo o negativo el resultado obtenido, es el aporte que 
brinda el colaborador a la eficiencia de la organización. En base a su rendimiento muchos 
colaboradores procuran obtener mayor capacitación para mejorar su desempeño. 
(Liderazgo y comunicación blog spot, 2017) 
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Para lograr un mejor rendimiento es necesario adquirir nuevos conocimientos y nuevas 
habilidades, esto se logra mediante la capacitación, es decir el desarrollo de la capacidad 
humana, mediante la cual se adquieren nuevos conocimientos que permitirán que una 
persona sea más productiva y/o mejore su desempeño, por tanto las organizaciones 
invierten en desarrollo y formación de los colaboradores para que estos consigan y 
mejoren los objetivos que se les plantea. (Pérez, 2009, págs. 17-25) 
Es necesario conocer que todas las capacitaciones y evaluaciones que se le realiza a los 
colaboradores, están ayudando a la mejoría de su desempeño y la mejora de los objetivos 
que una organización busca alcanzar, las cuales las miden en base a tres principios 
fundamentales, el desempeño de tareas, civismo y la falta de productividad; las cuales 
permitirán que las áreas de gerencia tomen las decisiones necesarias en base a los 
resultados que se obtengan. (Sum, Motivación y desempeño laboral, 2015, págs. 26-30) 
En cuanto a realizar la evaluación de desempeño laboral, lo que se busca es estimar el 
valor del desempeño del trabajador, aplicando una técnica que permita conocer  el 
rendimiento del mismo y tiene como objetivo final valorar en relación con los otros cargos, 
para asegurarse de que se encuentre en el lugar adecuado. El método a utilizar va a 
depender en gran medida del objetivo de la evaluación, los tiempos con que se cuenta 
para llevarla a cabo y el presupuesto que se posee, para no reducir ningún proceso y todo 
se pueda llevar con normalidad. (Fernández, La influencia de los factores estresantes del 
trabajo en el rendimiento laboral, 2010, pags.115-116) 
Por otro lado, es importante tener en cuenta lo conseguido sobre el rendimiento y las 
recompensas asignadas, la claridad con la que se perciben la misión y valores, así como 
también el nivel de compromiso con el objetivo en común. El ambiente laboral no es el 
único condicionante del rendimiento, la situación económica y las dinámicas competitivas 
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son de enorme importancia para lograr resultados en la organización. (Goleman, 
Inteligencia emocional en la empresa, 2018) 
2.2 Variable dependiente (Logro de Objetivos Organizacionales) 
Hablar del logro de objetivos organizacionales va de la mano del rendimiento laboral, del 
nivel de productividad, basado en la eficacia y eficiencia de los trabajadores, que son la 
pieza fundamental en una organización. 
Desde la administración científica diferentes estudios de tiempos y movimientos se buscó 
la manera de aumentar la eficiencia en los trabajadores, consiguiendo después que esta 
significara la utilización correcta de los recursos disponibles, pudiendo definirse también 
por la ecuación E=P/R conde P son los productos o servicios resultantes y R lo recursos 
utilizados, a su vez se buscó establecer métodos de trabajo más adecuados para elevar 
estándares del desempeño laboral. Por lo cual, la eficiencia está orientada a mejorar la 
manera de ejecutar una actividad usando la forma más racional de los recursos, con la 
eficiencia se consigue mejorar la productividad, entonces a mayor eficiencia mayor 
productividad. (Chiavenato, 2002). 
Para (Robbins y Coulter, 2005) citado por (Casma, 2015) sostiene la teoría de las tres 
necesidades, donde la necesidad de logro o rendimiento es un estímulo para sobresalir, la 
necesidad de poder logra que otros se comporten como no se comportarían 
habitualmente, necesidad de pertenencia basado en el deseo de tener relaciones 
interpersonales y cercanas. 
Con respecto a la eficacia, es el cumplimiento de los objetivos trazados, es decir la 
medida en  la que las instrucciones  se están cumpliendo con respecto a los objetivos 
fundamentales (CEPAL, 2006).  
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Nos dice (Chiavenato, 2002) que es la capacidad de satisfacer una necesidad del público 
objetivo a través de los productos o servicios brindados adquiriendo nuevas habilidades y 
capacidades que permitan a la organización alcanzar sus objetivos planteados. 
Para implantar una estructura de información racional, respetando las jerarquías, 
reduciendo funciones para la mejor comprensión del personal, es necesario que el trabajo 
de los colaboradores sea eficiente y se logre los objetivos planteados, solo cuando el 
empleado sabe cuáles son sus deberes y obligaciones dentro del área donde está 
trabajando no existe dificultad para realizar las tareas encomendadas. (Pinto, Desarrollo 
organizacional, 2012) 
Se debe tener en cuenta tres perspectivas diferentes sobre el compromiso laboral, tales 
como el compromiso afectivo que es la pertenencia con objetivos y valores de la 
organización, las ganas de aportar para alcanzar sus metas y objetivos, el deseo de ser 
parte de la organización; también está el compromiso continuo que es resultado de una 
intercambio de incentivos y contribuciones entre la organización y el colaborador; por 
último está el compromiso normativo que es una obligación que el colaborador asume 
como resultado de algunos actos que son voluntarios, explícitos e irrevocables. (Del Rayo, 
Ferrer, Ríos, El empowerment como predictor del compromiso organizacional en las 
Pymes, 2010) 
2.3 Marco Conceptual 
 Capacidad: Es la amplitud, la suficiencia de conocimiento, el cual le permitirá 
desarrollarse ciertas actividades destinadas a su orden. 
 Clima organizacional: Son las relaciones laborales y personales que se 
desarrollan en todo lugar de trabajo.  
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 Conflictos: Oposición o desacuerdo entre personas o cosas. 
 Cumplimiento: Correcta ejecución de una determinada obligación para con 
terceros en el plazo acordado, según los requisitos previamente establecidos. 
 Desempeño: Es la acción de ejecutar ciertas actividades correspondientes a sus 
funciones. 
 Eficacia: Capacidad para producir el efecto deseado o cumplir con lo 
encomendado. 
 Eficiencia: Capacidad para realizar o cumplir oportuna y adecuadamente una 
función. 
 Evaluación: Es un proceso para determinar el nivel de conocimientos y 
rendimiento de determinados individuos. 
 Inducción: Proceso con el que se incorpora un nuevo trabajador a su puesto de 
trabajo, indicaciones previas, necesarias para desempeñar sus laborales. 
 Objetivos: Lo que se desea lograr como consecuencia de diversas acciones. 
 Procesos: Son las operaciones a la cual se destina un objeto para procesarlo y 
transformarlo en lo que se desea obtener del mismo. 
 Rendimiento: Son los beneficios obtenidos por los colaboradores de una 
organización, el cual ha sido la consecuencia del trabajo de los mismos. 
 Relaciones Interpersonales: Es un vínculo que crean dos o más personas, las 











CAPITULO 3.  
 
MÉTODO 
3.1 Tipo de investigación  
La investigación es del tipo descriptiva correlacional y está enmarcada por ciertas 
características propias de un diseño causal explicativo, no experimental porque no se 
manipulará ninguna variable, así que nos basaremos en el método de observación del 
fenómeno como tal y después lo analizaremos.  
Se consideró necesario realizar un análisis documental para determinar el estado actual 
de estos temas en las diferentes organizaciones de Lima Metropolitana y así poder 
comparar los resultados obtenidos hasta el momento, las acciones que han tomado y 
como esto se podría mejorar basado en el análisis realizado por nosotros, por lo cual 
decidimos entrevistar a personas seleccionadas en horarios pactados previamente y 
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realizarles ciertas preguntas que contrasten con las competencias laborales necesarias 
para su puesto según lo indicado por ellos mismos. 
3.2 Población y muestra 
El objeto de evaluación se compone por 480 colaboradores de la organización 
Termoencogibles del Perú S.A. durante el periodo 2019 para evaluar su comportamiento y 
realizar las comparaciones necesarias para esta investigación, por tal motivo se decidió 
tomar una muestra utilizando la fórmula que se aplica en casos de poblaciones finitas 
representada de la siguiente manera: 
 
 
Se estimará con una confianza del 95% y con margen de error del 5%, P = 50 y Q = 50. 
La fórmula corresponde a una población conocida. Donde el significado de las variables 
es el siguiente: 
 N: Tamaño de la población 
     n : Tamaño de la muestra 
       p: Probabilidad de éxito (0.50) 
q: Probabilidad de fracaso (0.50) 
   Z: Nivel de confianza (1.96) 
















Por lo tanto la encuesta se realizara con 77 colaboradores, los cuales serán elegidos de 
esta manera: 50% de forma aleatoria y 50% según elección nuestra debido a la facilidad 
de información que nos pueden brindar, con el fin de no obtener resultados repetitivos que 
impidan realizar un correcto análisis, además se considerará diferentes puestos de trabajo 
para tener una visión más amplia de aplicación, lo cual indica la importancia de la 
productividad de cada una de estas personas con la empresa. 
3.3 Instrumento 
Para esta investigación se realizaron encuestas a los colaboradores de la empresa 
Termoencogibles del Perú S.A., se tomó en cuenta las dos variables para diseñar un 
cuestionario segmentado en cinco grupos de ítems que corresponden a las dimensiones 























Tabla 1: Distribución de ítems por cada dimensión 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
Capacidad y Desarrollo 
Experiencia de Trabajo 1,2 





Adecuado uso de recursos 9,10 
Procesos definidos 11,12 
Relaciones Interpersonales 
Clima organizacional 13,14 
Manejo de conflictos 15,16 
Eficacia 
Cumplimiento de objetivos 17,18 
Responsabilidad con tareas 19,20 
Fuente: Elaboración propia.  
Cada una de estas dimensiones nos permitirá tener un mayor detalle de cómo se aplica el 
análisis de rendimiento según la perspectiva de los  colaboradores y que tan importante 
es, no solo para el cumplimiento en la productividad sino como aporte al desarrollo de 

















- Autorización: Se obtuvo la autorización del jefe de operaciones de la empresa 
Termoencongibles del Perú S.A, para realizar el cuestionario-encuesta a los 
colaboradores a su cargo. 
- Área de Estudio: El cuestionario se realizó a los colaboradores en las instalaciones 
de la organización. La muestra de estudio fue de 77 colaboradores de un total de 
480. 
- Tabulación, análisis e interpretación: Obtenidos los resultados, se procedió a 
tabular la información, tanto en Excel como en los programas estadísticos 
competentes, para de esta manera proceder a analizar e interpretar los resultados. 
- Conclusiones y recomendaciones: Con los resultados que se obtuvo, se realizó las 
conclusiones a las que nos conllevo el trabajo de investigación, así como las 












CAPITULO 4.  
 
RESULTADOS 
P1. ¿Las labores que realiza son de acuerdo a la experiencia que posee? 
Resultados de la Pregunta N° 1 
En esta pregunta se desea conocer la experiencia que cada colaborador posee para 
desarrollar las actividades que el puesto le plantea y si son acorde a los objetivos que la 














Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 2019 
Análisis: Respecto al gráfico 1, de un total de 77 colaboradores, el 42% (Casi Siempre)  y 
el 31% (Siempre) dan cuenta de que están realizando las labores acorde a la experiencia 
que han obtenido.  
Interpretación: La experiencia para las labores que se realizan es de gran importancia 
para cumplir las labores asignadas, se observa que el 27% no cumple funciones de 







P2. ¿Considera que el  tiempo de experiencia es el adecuado para la labor que 
realiza? 








Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 2019. 
Análisis: En el grafico 2, del total de colaboradores, el 75% (31% siempre y 44% casi 
siempre) considera que tiene la experiencia suficiente para desarrollar las labores 
asignadas. 
Interpretación: De acuerdo a los datos obtenidos, se observa que un 25% no poseen la 






P3. ¿Considera que tuvo una correcta inducción en la empresa? 









Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 2019. 
Análisis: En el grafico 3, se observa que el 29% y 27% considera que siempre y casi 
siempre respectivamente, han tenido una correcta inducción en la organización, sin 
embargo en mayor proporción 31% se observa el ocasionalmente. 
Interpretación: El 31 % de los colaboradores considera que ocasionalmente le han 
brindado una correcta inducción, esto puede conllevar a que se debe mejorar el este tipo 





P4. ¿La empresa le brinda las capacitaciones para mejorar su desempeño? 








Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 2019. 
Análisis: En el grafico 4, observamos que el 36% de los colaboradores manifiesta que 
solo en ocasiones la empresa le brinda las capacitaciones que necesita para sus labores. 
Interpretación: El alto porcentaje de colaboradores manifiesta que ocasionalmente y casi 
siempre, 36% y 27% respectivamente, les han brindado las capacitaciones que necesitan 







P5. ¿Está de acuerdo con las capacitaciones que le brindan? 









Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 2019. 
Análisis: En el grafico 5, se puede apreciar, que el 36% de colaboradores casi siempre 
está de acuerdo con  las capacitaciones y ocasionalmente el 26% se encuentra de 
acuerdo con ellas. 
Interpretación: El 21% que casi nunca y nunca está de acuerdo con las capacitaciones, 
puede perjudicar el avance para lograr los objetivos, pues se podría considerar que no 





P6. ¿El tiempo de capacitación es el adecuado? 








Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 2019. 
Análisis: En el grafico 6, se puede apreciar que el 18% siempre y 34% casi siempre, un 
total del 52% considera que el tiempo de capacitación se adecua para los trabajos que 
tiene que realizar. 
Interpretación: El 20% casi nunca, considera que le dan el tiempo suficiente en 
capacitarlo, por tanto esto puede ser un factor que no cumpla los objeticos 






P7. ¿Le han realizado llamados de atención por no cumplir sus labores? 
Gráfico N.: 7  







Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 2019. 
Análisis: El grafico 7, nos muestra que casi nunca 30% y nunca 31%, les han llamado la 
atención por cumplir las labores indicadas. Sin embargo el 17% ocasionalmente le han 
realizado llamados de atención. 
Interpretación: Un total del 61 % no ha recibido un llamado de atención para cumplir sus 
labores, por otro lado casi siempre 13% y ocasionalmente 17% han recibido constantes 
llamados de atención, esto se podría deber a las capacitaciones o el tiempo no sea el 






P8. ¿Está de acuerdo con la forma que realizan las evaluaciones de desempeño? 
Gráfico N.: 8  






Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 2019. 
Análisis: El grafico 8, muestra que solo el 14% Siempre está de acuerdo con el modo en 
que se realizan las evaluaciones de desempeño, y en gran medida el 35% 
ocasionalmente y 26% casi siempre, manifiestan estar de acuerdo. 
Interpretación: El alto porcentaje del 35% ocasionalmente,  casi siempre 26%, 14% 
siempre, considera que son correctas las evaluaciones, en contraste el 16% casi nunca 








P9. ¿Cumple los objetivos en su jornada laboral o necesita más tiempo? 
Gráfico N.: 9  







Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 2019. 
Análisis: El grafico 9, nos muestra que casi siempre 32%, siempre 29% cumplen con sus 
objetivos, dentro de la jornada laboral, y ocasionalmente el 22%. 
Interpretación: Los objetivos se cumplen dentro de la jornada laboral, sin embargo el 
porcentaje del 22% ocasionalmente, da a notar que hay procesos por mejorar o capacitar 







P10. ¿Cuándo realiza un trabajo planifica los recursos a usar para no molestar y/o 
perjudicar a sus compañeros? 
Gráfico N.: 10  







Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 
2019. 
Análisis: El grafico 10 nos muestra que el 42% casi siempre y 23% siempre planifica los 
recursos a utilizar y ocasionalmente lo hace el 25%.  
Interpretación: El gran porcentaje de colaboradores planifica sus recursos antes de 
iniciar las labores, sin embargo, el 25% ocasionalmente, 6% casi nunca, 4% nunca, 






P11. ¿Su jefe inmediato y/o la organización proponen nuevos procesos para 
mejorar el desempeño? 








Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 2019. 
Análisis: El grafico 11 nos muestra que casi siempre 36%, ocasionalmente 23% y 17% 
siempre, considera que sus superiores les han propuesto mejoras en post de aumentar su 
desempeño laboral. 
Interpretación: casi siempre 36%, ocasionalmente 23% y 17% siempre, da a notar que la 
empresa tiene ideas de mejora para aumentar el desempeño de sus colaboradores y 






P12. ¿Ha sugerido alguna mejora para su área de trabajo? 








Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 2019. 
Análisis: El grafico 12, nos muestra que casi siempre 43%, ocasionalmente 26% y 12% 
siempre, han sugerido alguna mejora. 
Interpretación: Los altos porcentajes de casi siempre 43%, ocasionalmente 26% y 12% 
siempre, de colaboradores que han sugerido una mejora en su área de trabajo, se deduce 







P13. ¿Considera que el ambiente de trabajo es el adecuado? 








Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 2019. 
Análisis: El grafico 13 nos indica que, el 43% casi siempre, 29% ocasionalmente y 17% 
siempre, considerando un alto porcentaje que el ambiente de trabajo es el adecuado. 
Interpretación: Entre casi siempre y siempre hay un total del 57% que considera un grato 
ambiente de trabajo y un porcentaje del 29% solo lo considera en ocasiones, dando a 







P14. ¿Considera que siempre existe respeto con sus compañeros en cualquier 
situación? 








Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 2019. 
Análisis: El grafico 14, nos muestra que lo colaboradores en 35% casi siempre, 32% 
siempre, 20% ocasionalmente, consideran que existe respeto entre ellos, en cualquier 
situación. 
Interpretación: Los altos porcentajes de aceptación dan a entender que al haber un 
ambiente de respeto entre los colaboradores, hay un mayor compañerismo, trabajo en 






P15. ¿Cuándo le hacen un llamado de atención, tiene una actitud defensiva? 








Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 2019. 
Análisis: En el grafico 15 nos muestra que de los colaboradores el 31% nunca, 27% casi 
nunca, 16% ocasionalmente, ha reaccionado a la defensiva al momento que les han 
hecho un llamado de atención, sin embargo el 17% casi siempre, 9% siempre, deben 
mejorar estos aspectos. 
Interpretación: El grafico nos indica que pocos colaboradores 17% casi siempre, 9% 







P16. ¿Considera que su superior maneja adecuadamente los conflictos? 








Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 2019. 
Análisis: El grafico 16 muestra que casi siempre 39%, ocasionalmente 28%, siempre 
13% considera que su superior tiene un adecuado manejo de los conflictos. 
Interpretación: El grafico muestra la percepción que tienen los colaboradores con 
respecto al manejo de conflictos que tiene su superior, dando cuenta de un alto porcentaje 







P17. ¿Considera que su desempeño es el adecuado para lograr los objetivos 
propuestos? 








Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 2019. 
Análisis: En el grafico 17 los colaboradores consideran que su desempeño es casi 
siempre 51%, ocasionalmente 21%, siempre 19%, es el adecuado para el logro de 
objetivos. 
Interpretación: El 51% de los colaboradores manifiesta que el desempeño dentro de la 
organización es el adecuado para lograr los objetivos que les han propuesto. Siendo solo 






P18. ¿Cumple con los objetivos que le asignan? 








Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 2019. 
Análisis: Los colaboradores manifiestan en 43% casi siempre, 32% siempre, 16% 
ocasionalmente, cumplen con los objetivos que les asignan. 
Interpretación: Los colaboradores en mayor proporción 43% casi siempre, manifiestan 
cumplir con los objetivos que les asignan, dejando abierta la posibilidad que hay 






P19. ¿En caso le faltara tiempo para realizar sus labores diarias, consideraría 
realizar una revisión de los procedimientos para mejorar su desempeño? 








Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 2019. 
Análisis: Los colaboradores manifiestan en 39% casi siempre, 30% ocasionalmente, 18% 
siempre, consideraría revisar sus procedimientos para mejorar su desempeño. 
Interpretación: Los colaboradores en mayor proporción 39% casi siempre, manifiestan 
revisar sus procedimientos para mejorar su desempeño, siendo posible en ocasiones 






P20. ¿Cuándo le asignan una responsabilidad persiste hasta conseguirla, a pesar 
de los inconvenientes que encuentre? 









Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores de Termoencogibles S.A. Octubre del 2019. 
Análisis: Los colaboradores manifiestan en 46% siempre, 25% casi siempre, 23% 
ocasionalmente, persiste en una responsabilidad hasta conseguirla a pesar de los 
inconvenientes. 
Interpretación: Los colaboradores en mayor proporción 46% siempre, manifiestan 
persistir en una responsabilidad hasta conseguirla sin importar los inconvenientes, siendo 





Gráfico N° 21: Validación de cuestionario 
 
Fuente: Resultados obtenidos del programa SPSS 25 
Para la validación del cuestionario aplicado a los 77 colaboradores, aplicamos el alfa de 
cronbach, en este caso nuestros datos tienen un resultado de 0.727, es decir tiene una 







Tabla N° 2: Prueba de normalidad 
 
Fuente: Resultados obtenidos del programa SPSS 25 
Hipótesis especifica 
Existe una variación en el logro de objetivos cuando se aplica un análisis de rendimiento 









Tabla 3. Prueba de muestras emparejadas 
 
Fuente: Resultados obtenidos del programa SPSS 25 
Al ser el resultado .000 se acepta la hipótesis que el análisis de rendimiento influye en la 










Modelo de regresión  
Gráfico N° 22: Análisis de varianza 
Fuente: Elaboración propia 
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Gráfico N°23: Coeficientes 




VALIDACION DE SUPUESTOS 
1.- Supuesto de normalidad en los residuales: 
Prueba aplicada para validar este supuesto, es la prueba de normalidad de Shapiro Wilk. 
Con un alpha de 5%. 
Hipótesis:  
- Ho: Los residuales se distribuyen normalmente 
- H1: Los residuales no se distribuyen normalmente 
Regla de decisión:  
- Si, p-valor < 0.05 entonces, Rechazamos Ho 
- Si, p-valor > 0.05 entonces, No rechazamos Ho 
Conclusión:  







Gráfico N° 24: Probabilidad de residuales 
Fuente: Elaboración propia 
2.- Supuesto de Homocedasticidad: 
Prueba aplicada para validar este supuesto, prueba de Levene, con un alpha de 5%. 
Hipótesis:  
- Ho: las varianzas son iguales      
- H1: Las varianzas no son iguales 
Regla de decisión:  
- Si, p-valor < 0.05 entonces, Rechazamos Ho 
- Si, p-valor > 0.05 entonces, No rechazamos Ho 
Conclusión:  
El nivel de significancia de 0.05, nos permite afirmar que las varianzas en los residuales 












Fuente: Elaboración propia 














3.- Supuesto de linealidad en los residuales 
Debido a que ya probamos los dos supuestos principales, basta con analizar la gráfica y 
confirmar que no se aprecia una periodicidad en los residuales, para afirmar la linealidad 
de los residuales 







Fuente: Elaboración propia 
4.- Análisis de multicolinealidad entre las variables  
Usamos el coeficiente de correlación de Pearson, las variables son ordinales, en donde 
vemos que están correlacionadas 
5. Análisis de Colinealidad 
Para obtener los resultados de estas pruebas, se realizó mediante las dimensiones de la 





Variable dependiente: Dimensión – Eficiencia 
Variables independientes: Dimensiones – Desempeño laboral  / Capacitación y 
desarrollo 
Regresión 












Fuente: Resultados obtenidos del programa SPSS 25 
 
 
La  tabla muestra la cantidad de 77 preguntas procesadas, brindando los resultados de la 
media y la desviación estándar por las dimensiones que analizó en el programa, el cual 
























Fuente: Resultados obtenidos del programa SPSS 25  
Los resultados en está tabla nos muestran que el Valor F muestra una fuerte relación 
entre las variables pues su valor es muy alto, y el valor de la significancia al ser menor a 
.05 nos da a entender que los predictores tienen relación con la variable dependiente. 
Tabla N° 6: Coeficientes - Eficiencia 
Fuente: Resultados obtenidos del programa SPSS 25 
Al comprobar la tolerancia que nos da como resultado el estadístico de colinealidad del 
análisis de las dimensiones independientes con la dimensión dependiente, se aprecia un 





Gráfico N° 28: Histograma - Eficiencia 
Fuente: Resultados obtenidos del programa SPSS 25 
El gráfico nos muestra como es la distribución de la variable dependiente, se 
puede apreciar una distribución normal, pues el histograma muestra una relación 










Variable dependiente: Dimensión – Relaciones interpersonales 
Variables independientes: Dimensiones – Desempeño laboral  / Capacitación y 
desarrollo 
Regresión 









Fuente: Resultados obtenidos del programa SPSS 25 
La  tabla muestra las 77 preguntas procesadas, brindando los resultados de la media y la 
desviación estándar por las dimensiones que se analiza, el cual nos da como resultado 
















Fuente: Resultados obtenidos del programa SPSS 25 
Los resultados de la tabla nos muestran que el Valor F  al ser un valor muy alto, significa 
que tiene una fuerte relación entre las variables, y el valor de la significancia al ser menor 
a .05 nos da a entender que los predictores están relacionados con la variable 
dependiente. 
Tabla N° 9: Coeficientes – Relaciones interpersonales 
Fuente: Resultados obtenidos del programa SPSS 25 
El estadístico de colinealidad nos da como resultado de tolerancia un valor cercano al 1, 
lo que nos indica que hay una fuerte colinealidad entre la variable de la dimensión 
dependiente con las variables de la dimensión independiente. 
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Gráfico N° 29: Histograma – Relaciones interpersonales 
Fuente: Resultados obtenidos del programa SPSS 25 
El gráfico nos muestra como es la distribución de la variable dependiente, se 
puede apreciar una distribución normal, pues el histograma muestra una relación 









Variable dependiente: Dimensión – Eficacia 
Variables independientes: Dimensiones – Desempeño laboral  y Capacitación y 
desarrollo 
Regresión 







Fuente: Resultados obtenidos del programa SPSS 25 
Al procesar los datos de las encuestas  de la dimensión eficacia de la variable 
dependiente, con las dimensiones capacitación y desarrollo y desempeño laboral de la 


















Fuente: Resultados obtenidos del programa SPSS 25 
Los resultados de la tabla nos muestran que el Valor F  al ser un valor muy alto, significa 
que tiene una fuerte relación entre las variables, y el valor de la significancia al ser menor 
a .05 muestra que los predictores están relacionados con la variable dependiente. 
Tabla N° 12. Coeficientes - Eficacia 
Fuente: Resultados obtenidos del programa SPSS 25 
El estadístico de colinealidad nos da como resultado de tolerancia un valor cercano al 1, 
lo que nos indica que hay una fuerte colinealidad entre la variable de la dimensión 

















Fuente: Resultados obtenidos del programa SPSS 25 
 
El gráfico nos muestra como es la distribución de la variable dependiente, se 
puede apreciar una distribución normal, pues el histograma muestra una relación 








CAPITULO 5.  
 
DISCUSIÓN 
Es necesario analizar el logro de objetivos organizacionales, con el fin de conocer el 
desempeño laboral aplicado, que permita establecer actividades que midan de forma 
continua el desempeño de los trabajadores basado en el cumplimiento de las funciones 
asignadas, esto es considerado un pensamiento estratégico enfocado en las 
potencialidades y capacidades del talento humano que pertenece a la organización. 
(Tamayo, Del Rio, & García, 2014, págs. 75-76) 
Podemos apreciar, de esta manera  el correcto aprendizaje de las labores a desarrollar, 
es de gran importancia para el logro de objetivos, por lo cual los conocimientos previos 
que los colaboradores van adquiriendo mediante las capacitaciones, entrenamientos, 
inducciones, que la organización les brinda, deben estar alineados con lo que se desea 
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lograr, podemos deducir entonces, que el aprendizaje que obtienen los colaboradores 
genera los conocimientos para sus futuras funciones, los que les permitirá tener 
capacidad de lograr lo planteado por la organización, se obtenga mayores ventajas y 
mejores resultados. (Pérez Zapata & Cortez Ramírez, 2009, págs. 261-265) 
Para medir adecuadamente la productividad de los colaboradores es necesario aplicar 
una herramienta que pueda realizar un análisis a profundidad acerca del nivel de 
rendimiento que está teniendo el colaborador, la más adecuada es utilizar una evaluación 
de desempeño, pues permitirá elaborar un diagnóstico de las necesidades que tienen y 
las acciones que se debe tomar para alcanzar los objetivos deseados. (Walter Rojas, 
2015) 
En consecuencia, lo que busca este trabajo es plantear la importancia del análisis de 
rendimiento en los trabajadores, enfocado en mejorar su desempeño, lo cual está 
directamente ligado al incremento de la productividad, mediante una metodología de 
diagnóstico para lograr los objetivos trazados por la organización. 
Lograr una organización exitosa necesita contemplar interrelaciones, procesos 
organizacionales y seguimiento de objetivos; debido a que estos se realizaran en  
diferentes procesos y se ven influenciados por la convivencia, condiciones de trabajo y 
modificaciones que se originen, siendo el lado emocional y cognitivo lo principal para el 
incremento en la productividad, y alcanzar los objetivos planteados. 
En las organizaciones no todo es evaluar los objetivos en números, sino considerar al 
colaborador como una de las partes fundamentales en el desarrollo de la organización, 
para conseguir los objetivos y las correcciones que se consideren necesarias para lograr 











 Según los datos obtenidos con la entrevista-cuestionario, se llegó a observar que 
el gran porcentaje de los colaboradores entre el 75% de ellos poseen los 
conocimientos y las capacitaciones que necesitan para poder desarrollar las 
actividades que les son asignadas. 
 Los colaboradores manifiestan que la empresa les brinda las capacitaciones que 
necesitan, sin embargo no todas las capacitaciones han contado con el tiempo 
necesario para que sean asimiladas de la mejor manera y puedan mejorar su 
desempeño. 
 El sistema de evaluaciones mensuales que realizan en la empresa no cuentan con 
la aprobación de los colaboradores porque no consideran que estas se estén 
76 
 
aplicando de la mejor manera para la mejora de los procesos y obtención de 
mejores objetivos. 
 El logro de objetivos tiene que ver con las capacitaciones que se les ha brindado, 
la satisfacción del colaborador; por ende, se necesita una mejor evaluación a la 
interacción de personas y los objetivos; esto se puede realizar mediante la gestión 
por competencias, así medir su desempeño mediante indicadores que permitan 
valorar si aumentó o disminuyó su productividad, situación que actualmente no 
sucede en la empresa, debido a que no cuentan con estas herramientas. 
 Por último, podemos concluir después del análisis realizado a los colaboradores 
de la empresa Termoencogibles del Perú. S.A. que los análisis de rendimiento son 
de gran importancia en las organizaciones para poder encontrar las falencias de 








CAPITULO 7.  
 
RECOMENDACIONES 
 Se recomienda reubicar a los colaboradores en trabajos que correspondan a su 
experiencia, analizar su estado y brindarles el seguimiento necesario que permita 
mejorar su desempeño. 
 Se recomienda ampliar el tiempo de capacitación e inducción a los colaboradores, 
para incrementar los niveles de eficacia y eficiencia sobre los trabajos asignados. 
 Se recomienda modificar el sistema de evaluaciones mensuales a los 
colaboradores donde los resultados obtenidos les sean notificados, y de esta 
manera conozcan los procesos a mejorar para lograr los objetivos trazados. 
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 Se recomienda mejorar los procesos mediante indicadores, los cuales permitan la 
optimización de recursos, que reduzcan tiempos muertos y se aproveche al 
máximo las horas de trabajo de cada colaborador de la empresa. 
 Finalmente, se recomienda los análisis de rendimiento en los colaboradores de 
manera permanente, definiendo los estándares que deben alcanzar, así como la 
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CAPITULO 9. ANEXOS 
Anexo 1. Ficha de investigación 
FACULTAD: FAyN.  
CARRERA: Administración de empresas                                 
  
1. Título del trabajo de la tarea de investigación propuesta 
  
Título: Análisis de rendimiento como herramienta básica para logro de objetivos 
organizacionales en la empresa Termoencogibles del Perú S.A.  de la ciudad de Lima 
– 2019. 
  
2. Indique la o las competencias del modelo del egresado que serán desarrolladas 
fundamentalmente con esta Tarea de investigación:  
 
Identificar y desarrollar capacidad de análisis del rendimiento del personal para el logro 
de objetivos organizacionales 
 
3. Indique el número de alumnos posibles a participar en este trabajo. (máximo 2) 
Número de Alumnos: 2 
  
4. Indique si el trabajo tiene perspectivas de continuidad después que el alumno 
obtenga el Grado Académico para la titulación por la modalidad de tesis o no.   
 
Si 
5. Enuncie 4 o 5 palabras claves que le permitan al alumno realizar la búsqueda de 
información para el Trabajo en Revistas Indizadas en WOS, SCOPUS, EBSCO, 
SciELO, etc. desde el comienzo del curso y obtener información de otras fuentes 
especializadas. 
 
a. Descripción de puestos de trabajo 
b. Perfil de puestos de trabajo 
c. Perfil de trabajador 
d. Análisis de resultados 
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e. Selección de personal 
 
6. Como futuro asesor de investigación para titulación colocar:   
(Indique sus datos personales)  
  
a. Nombre: Saravia Aguilar, Víctor Iván 
b. Código Docente: C13186 
c. Correo:  C13186@utp.edu.pe       
d. Teléfono:  - 
 
7. Especifique si el Trabajo de investigación:  
(Marcar con un círculo la que corresponde, puede ser más de una)  
  
a. Contribuye a un trabajo de investigación de una Maestría o un doctorado de algún 
profesor de la UTP,  
b. Está dirigido a resolver algún problema o necesidad propia de la organización 
c. Si forma parte de un contrato de servicio a terceros,  






8. Explique de forma clara y comprensible al alumno los objetivos o propósitos del 
trabajo de investigación.  
El objetivo es reconocer la importancia del análisis de los resultados obtenidos en una 
determinada función considerando el perfil y los resultados deseados para tomar 
decisiones de correcciones o previsiones con el personal. 
 
9. Brinde al alumno una primera estructuración de las acciones específicas que 
debe realizar para que le permita al alumno iniciar organizadamente su trabajo.  
a. Investigar la teoría relacionada al tema de estudio 
b. Reconocer la problemática vinculada al tema estudiado 
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c. Identificar la relación entre el tema principal y los temas vinculados 
d. Plantear variables, indicadores y posibles resultados para el análisis 
e. Discutir la problemática existente en la organización vinculados a los temas de 
estudio 
f. Proponer soluciones al problema estudiado en la empresa 
 
10. Incorpore todas las observaciones y recomendaciones que considere de utilidad 
al alumno y a los profesores del curso para poder desarrollar con éxito todas las 
actividades.  
a. Orientar adecuadamente en la investigación teórica 
b. Proponer forma adecuada de realizar búsquedas: libros, revistas científicas, 
artículos, etc. 
c. Acompañar en la adecuada redacción de su trabajo: no plagio, citas adecuadas, 
etc. 
d. Incentivar en la búsqueda del mayor número de bases teóricas, base de la 
investigación. 
 
11. Fecha y docente que propone la tarea de investigación  
  
Fecha de elaboración de ficha: 22/Noviembre2019 
Docente que propone la tarea de investigación: Víctor Saravia Aguilar 
  
12. Esta Ficha de Tarea de Investigación ha sido aprobada como Tarea de 
Investigación para el Grado de Bachiller en esta carrera por:  
  













 Fecha de aprobación de ficha ______/____________/_______  
 
















































Tabla 13. Matriz operacional  
Matriz operacional: Análisis de rendimiento como herramienta básica para el logro de objetivos organizacionales 
































 Experiencia de trabajo 
 ¿Las labores que realiza 
son de acuerdo a la 
experiencia que posee? 
 ¿Considera que el  
tiempo de experiencia es 
el adecuado para la labor 
que realiza? 
1,2 
 Capacitación e inducción 
 ¿Considera que tuvo una 
correcta inducción en la 
empresa? 
 ¿La empresa le brinda 
las capacitaciones para 
mejorar su desempeño? 
 ¿Está de acuerdo con las 
capacitaciones que le 
brindan?  
 ¿El tiempo de 






Desempeño laboral  Evaluaciones mensuales 
 ¿Le han realizado 
llamados de atención por 
no cumplir sus labores? 
 ¿Está de acuerdo con la 













































 Adecuado uso de los recursos 
 ¿Cumple los objetivos en 
su jornada laboral o 
necesita más tiempo? 
 ¿Cuándo realiza un 
trabajo planifica los 
recursos a usar para no 




 Procesos definidos 
 ¿Su jede inmediato y/o  
la organización propone 
nuevos procesos para 
mejorar el desempeño? 
 ¿Ha sugerido alguna 





 Clima organizacional 
 ¿Considera que el 
ambiente de trabajo es el 
adecuado? 
 ¿Considera que siempre 
existe respeto con sus 





 Manejo de conflictos 
 ¿Cuándo le hacen un 
llamado de atención, 
tiene una actitud 
defensiva, sosteniendo 
su postura? 








 Cumplimiento de objetivos. 
 ¿Considera que su 
desempeño es el 
adecuado para lograr los 
objetivos propuestos? 
 ¿Cumple con los 
objetivos que le asignan? 
17,18 
 Responsabilidad con las tareas 
asignadas. 
 ¿En caso le faltara 
tiempo para realizar sus 
labores diarias, 
consideraría realizar una 
revisión de los 
procedimientos para 
mejorar su desempeño? 
 ¿Cuándo le asignan una 
responsabilidad persiste 
hasta conseguirla, a 





Fuente: Elaboración propia. 
